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ABSTRAK  
Hasi penelitian menunjukkan bahwa: Variabel kepemimpinan, kedisiplinan, dan 
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi 
Selatan. Variaebl kepemimpinan dan kedisipinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi pada Kantor Wilayah Direktorat 
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selata. Hasil test sobel menunjukan 
bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh tidak langsung variable 
kepemimpinan dan kedisiplinan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah 
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan.  
 
Untuk meningkatkan kinerja pegawai sebaiknya menggunakan variabel langsung 
karena nilai hasil pengaruh langsung kepemimpinan dan kedisiplinan terhadap 
kinerja pegawai lebih besar dari pengaruh langsung kepemimpinan dan 
kedisiplinan terhadap kinerja melalui komitmen organisasi sebagai variabel 
intervening dan besarnya koefisien variabel- variabel independen yang terdiri dari 
kepemimpinan, kedisiplinan, dan komitmen organisasi memiliki pengaruh 
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terhadap kinerja pegawai, sisanya  dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti di 
dalam penelitian ini, serta Variabel yang paling dominan dalam memengaruhi 
kinerja pegawai adalah komitmen organisasi diantara variabel independen 
lainnya..  
Kata-kata Kunci :  Kepemimpinan, Kedisiplinan dan Komitmen Organisasi dan 
Kinerja Pegawai .  
ABSTRACT  
Research has shown that: variable  leadership, discipline, and organizational 
commitments have a positive and significant impact on the employee's 
performance in the regional Office of the Directorate General of South Sulawesi 
province    . Variaebl  of leadership and dissipization influence positive and 
significant to the Organization's commitment to the Regional Office of the 
Directorate General of Provincial Treasury of Sulawesi Selata   . The Results of 
the Sobel test demonstrate that the organization's commitment can  variable  
leadership and discipline to the performance of employees at the Regional Office 
of the Directorate General of South Sulawesi Province. To improve employee 
performance we recommend using direct variables because of the direct 
influence of leadership and the discipline of the employee's performance is 
greater than the direct influence of leadership and the discipline of performance 
through organizational commitment as a intervening variable and the magnitude 
of independent variable coefficients consisting of leadership, discipline, and 
organizational commitment have an influence on employee performance, 
remaining influenced by other variables not examined in this study, and the most 
dominant variable in affecting employee performance is the organizational 
commitment among other independent variables.             .  
Keywords:  leadership, discipline and organisational commitment and employee 
performance  . 
 .  
PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun 
perusahaan. Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik, organisasi 
harusmemiliki pegawai yang berpengetahuan dan berketrampilan tinggi serta 
usaha untuk mengelola perusahaan seoptimal mungkin sehingga kinerja pegawai 
meningkat. Kinerja pegawai merupakan hasil atau prestasi kerja kinerja yang 
dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang 
ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, 
yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan 
organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi yang berusaha meningkatkan 
kemampuan sumberdaya manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor 
kunci untuk meningkatkan kinerja pegawai. Faktor lain yang dapat meningkatkan 
kinerja karyawan diantara dipengaruhi oleh kepemipinan, kepemimpinan adalah 
proses antar hubungan atau interaksi antara pemimpin, pengikut dan situasi. 
Kepemimpinan harus melibatkan orang lain, bawahan atau pengikut. Hal tersebut 
sejalan dengan pernyataan Robbins (2002:127) bahwa keberhasilan suatu 
organisasi dalam pencapaian tujuan melalui usaha menggerakkan orang lain 
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dalam organisasi atau instansi tidak terlepas dari kapasitas, peranan, perilaku 
dan karakteristik seorang pimpinan.  
 
Seorang pemimpin adalah orang yang memberi inspirasi, membujuk, 
mempengaruhi dan memotivasi kerja orang lain. Salah satu unit kerja yang 
diduga kinerja organisasi dan pegawai belum optimal adalah Kantor Wilayah 
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan. Sesuai 
Keputusan Menteri Keuangan Republik Indonesia Nomor:467/KMK.01/2014 
Tentang Pengelolaan Kinerja Di Lingkungan Kementerian Keuangan. Kinerja 
merupakan hasil dari pelaksanaan tugas dan fungsi organisasi dan pegawai 
selama periode tertentu. Kementerian Keuangan telah menetapkan penggunaan 
metode Balanced Scorecard (BSC) dalam pengelolaan kinerja yang bertujuan 
agar kinerja menjadi terukur dan terarah. BSC adalah suatu alat manajemen 
strategis yang menerjemahkan Visi, Misi, Tujuan, dan Strategi ke dalam 
kerangka operasional. Target kinerja masing-masing pegawai baik pegawai yang 
ada pada bagian teknis, pelayanana maupun support (umum), disusun 
berdasarkan target kinerja atasan yang di break down dari kontrak kinerja, oleh 
karenanya hasil kerja pegawai sangat mempengaruh kinerja organisasi baik 
kinerja pelayanan maupun kinerja teknis serta pencapaian target-target unit 
support yang menunjang keberhasilan unit teknis.  
Berikut ini hasil penilaian kinerja organisasi dalam pengelolaan kinerja Kantor 
Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan yang 
cenderung mengalami penurunan seperti tertera pada tabel 1. di bawah ini: 
 
Tabel 1. Nilai Pengelolalaan Kinerja Tahun 2016, 2017 dan 2018 
 
No Tahun Nilai Pengelolaan Kinerja  Peringkat 
1 2016 89,72 8 
2 2017 89,39 18 
3 2018 82,41 27 
 
Hasil penilaian pelaksanaan pengelolaan kinerja tahun 2018 dan 2017 pada 
Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan 
menunjukkan bahwa terjadi penurunan Nilai Kinerja Organisasi (NKO) sebesar 
6.98 % atau peringkat 27 dari peringkat 18 dari tahun 2017 dan sebesar 0.33% 
atau peringkat 18 dari peringkat 8 tahun. Indikator lain yang menunjukkan 
rendahnya kinerja pegawai secara umum ditunjukkan oleh menurunnya rata-rata 
tingkat kinerja pegawai khususnya Nilai Kinerja Pegawai (NKP). NKP merupakan 
nilai gabungan antara Capaian Kinerja Pegawai (CKP) dan Nilai Perilaku (NP) 
dengan memperhitungkan masing-masing bobot. 
 
Tabel 2 
Nilai Rata-rata CKP, NP dan NKP Tahun 2016, 2017 dan 2018 
 
Tahun Jumlah 
Pegawai  
CKP NP NKP Maksimal  
CKP 
2016 77 103,89 91,14 105,20 120 
2017 80 108,71 94,84 110,91 120 
2018 70 107,68 94,89 103,50 120 
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Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 53 Tahun 2010 
tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil: “Disiplin Pegawai Negeri Sipil adalah 
kesanggupan Pegawai Negeri Sipil untuk menaati kewajiban dan menghindari 
larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau 
peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman 
disiplin. Kedisiplinan Aparatus Sipil Negara (ASN) yang baik mencerminkan 
bahwa fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manuasi (MSDM) lainnya telah 
laksanakan sesuai rencana. Begitu pula sebaliknya, apabila kedisiplinan ASN 
kurang baik, berarti penerapan fungsi-fungsi MSDM lainnya pada perusahaan 
kurang baik. Jadi, dapat dikatakan kedisiplinan menjadi kunci sukses 
terwujudnya tujuan organisasi, pegawai dan Masyarakat. Berdasarkan kondisi 
nyata dilapangan, peneliti dapati saat ini Kanwil Ditjen Perbendaharaan Provinsi 
Sulawesi Selatan pada umumnya kurang mematuhi aturan kedisiplinan berupa 
terlambat masuk (tl), pulang sebelum waktunya (psw) dan tidak berada berada 
pada jam kerja. 
 
Lebih lanjutnya lagi dinyatakan bahwa pegawai dinyatakan melanggar jam kerja 
apabila tidak masuk bekerja, terlambat masuk bekerja, pulang sebelum waktunya, 
tidak berada di tempat tugas, tidak mengganti waktu keterlambatan, dan/atau 
tidak mengisi daftar hadir, tanpa alasan yang sah dan dilakukan pemotongan 
Tunjangan Khusus Pembinaan Keuangan Negara sesuai dengan ketentuan yang 
yang berlaku. Guna mewujudkan tujuan perusahaan, yang pertama harus segera 
dibangunn dan ditegakkan di perusahaan tersebut adalah kedisiplinan karyawan. 
jadi, kedisiplinan merupakan kunci keberhasilan suatua perusahaan dalam 
mencapai tujuannya Veithzal dkk (2018:599). 
Menurut Hasibuan (2005:193-194) Kedisiplinan merupakan fungsi operatif 
MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi 
prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanda disiplin karyawan baik, sulit bagi 
organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya rasa tanggungjawab seseorang terhadap tugas-tugas 
yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
Keberhasilan pengelolaan organisasi sangatlah ditentukan oleh keberhasilan 
dalam mengelola SDM. Dalam studi MSDM, komitmen organisas sebagai salah 
satu aspek yang mempengaruhi perilaku manusia dalam organisasi telah 
menjadi hal penting yang telah banyak didiskusikan dan diteliti. Alasannya sangat 
sederhana, contohnya sebaik apapun visi, misi dan tujuan organisasi, tidakakan 
tercapai jika tidak ada komitmen darianggota organisasinya. Komitmen 
organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh positif terhadap pegawainya, 
yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi kerja yang baik dan 
keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan yang bersangkutan. 
Salah satu hal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan atau prestasi kerja 
adalah komitmen organisasi. Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku 
penting yang dapat digunakan untuk menilai kecendrungan karyawan untuk 
bertahan sebagai anggota organisasi. Karyawan dengan komitmen organisasi 
yang tinggi memiliki perbedaan sikap di banding yang berkomitmen rendah. 
Komitmen organisasi yang tinggi menghasilkan performa kerja, rendahnya 
tingkat absen dan rendahnya tingkat keluar masuk (turnover) karyawan. 
Komitmen yang tinggi menjadikan individual peduli dengan nasib organisasi dan 
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berusaha menjadikan organisasi kearah yang lebih baik. Dengan adanya 
komitmen yang tinggi kemungkinan penurunan kinerja dapat dihindari. 
Hal ini juga sejalan dengan implementasi dari komitmen organisasi yaitu 
penerapan flexitime yang juga dikenal sebagai flexible working hours, ialah 
sistem pengaturan jam kerja yang memberikan lebih banyak kebebasan kepada 
karyawan untuk memilih jam kerja sesuai dengan kebutuhan mereka. Sistem ini 
mula-mula dikembangkan di Eropa sebagai upaya untuk mengatasi kemacetan 
lalu lintas yang disebabkan oleh jam berangkat dan jam pulang kerja yang 
bersamaan bagi semua karyawan 
KAJIAN PUSTAKA   
a. Teori Stewardship 
Teori Stewardship didesain bagi para peneliti untuk menguji situasi dimana para 
eksekutif dalam perusahaan sebagai pelayan (stewardess) dapat termotivasi 
untuk bertindak dengan cara terbaik bagi principal-nya, (Donaldson dan Davis, 
1991, 1997) Manager dalam asumsi teori stewardship adalah orang yang pada 
dasarnya ingin bekerja dengan baik, menjadi pelayan yang baik dan untuk 
menjadi aset perusahaan, jauh dari sikap oportunistik dan mementingkan diri 
sendiri. Dengan demikian, teori stewardship menegaskan situasi di mana 
manager tidak termotivasi oleh tujuan individu, melainkan adalah sebagai 
steward yang motifnya selaras dengan tujuan principal mereka. Ada hubungan 
yang kuat antara keberhasilan organisasi dan kepuasan principal. Steward 
menyadari trade-off antara kebutuhan pribadi dan tujuan organisasi dan percaya 
bahwa dengan bekerja ke arah organisasi maka kebutuhan pribadi akan 
terpenuhi.  
Faktor psikologi teori stewardship mengasumsikan bahwa seorang manager atau 
steward bekerja termotivasi oleh imbalan yang bersifat intrinsik. Seperti 
kesempatan untuk pertumbuhan, prestasi, afiliasi dan aktualisasi diri. Selain 
dorongan imbalan intrinsik, manager juga didorong oleh motivasi untuk mencapai 
kebutuhan yang lebih tinggi di banding kebutuhan ekonomi. Dalam 
mengaplikasikan motif ini, seorang manager mengindentifikasi diri dengan 
organisasi untuk membantu organisasi berhasil. Keberhasilan organisasi akan 
berkontribusi terhadap citra diri dan konsep diri individu. Seorang steward juga 
berkomitmen tinggi akan nilai yang merupakan kepercayaaan dan penerimaan 
tujuan organisasi. Faktor psikologi yang terakhir adalah seorang steward 
menggunakan kekuasaan pribadi dalam hubungan interpersonal dan tidak 
terpengaruh oleh posisi/peran formal di banding penggunaan kekuasaan institusi. 
Asumsi-asumsi dalam teori stewardship digunakan sebagai grand theory dalam 
penelitian ini dengan pertimbangan yakni pemerintah bekerja dengan semangat 
kolektivisme. Teori stewardship mengatakan bahwa principal dan manager 
adalah bagian dari kolektivisme untuk mencapai tujuan organisasi, hal ini sesuai 
dengan fungsi-fungsi manajemen yang dikemukan oleh Robbins dan Coulter 
(2012) yaitu, Planning, Organizing, Leading dan Controlling. Kedua pihak 
memiliki kontribusi terhadap kelompok. Principal bertanggung jawab untuk 
menyediakan situasi dan struktur organisasi yang memfasilitasi manager 
bertindak secara efektif. Di lain pihak, manager akan bertindak pro organisasi 
ISSN: E-ISSN: 2614-851X 
Available online at : https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/yume 
Vol 3, No 1 Juni (2020) 
 
 
 
 
dengan prinsip pemberdayaan, komunikasi yang terbuka, pembentukan 
kepercayaan dan jarak kekuasaan yang rendah. Teori stewardship ini dapat 
diterapkan pada organisasi sektor publik. Hal ini sesuai penelitian yang pernah 
dilakukan oleh Haliah (2013), Van Slyke (2006), dan Morgan et al. (1996). 
b. Kepemimpinan 
Menurut Robbins (2002:163) kepemimpinan adalah kemampuan untuk 
mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai tujuan. Pendapat lain 
menyatakan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi dan 
mengarahkan perilaku bawahan atau orang lain untuk mencapai tujuan 
perusahaan atau kelompok (Kartono, 2016:57). Menurut Suwatno (2018:87) 
kepemimpinan merupakan tindakan yang mempengaruhi oran lain atau 
bawahannya agar mau bekerja sama untk mencapai tujuan-tujuan tertentu. 
Sementara itu, menurut Hersey & Blanchard dalam Pasolong (2013:5) 
menyatakan kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktivitas seseorang 
atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu. Menurut 
Hasibuan (2005:170) bahwa kepemimpinan adalah seni seorang pemimpin 
mempengaruhi bawahannya, agar mau bekerja sama dan bekerja secara 
produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Dari beberapa definisi kepemimpinan 
yang dikemukakan di atas penulis dapat menyimpulkan bahwa seorang 
pemimpin adalah orang yang bertanggung jawab untuk mewujudkan semua hal 
yang menjadi tujuan Menurut Kartono (2016:31-32) Teori kepemimpinan adalah 
penggeneralisasian satu seri perilaku pemimpin dan konsep-konsep 
kepemimpinannya, dengan menonjolkan latar belakang historis, sebab- musabab 
timbulnya kepemimpinan, persyaratan menjadi pemimpin, sifat- sifat-sifat utama 
kepemimpin, tugas pokok dan fungsinya, serta etika profesi kepemimpinan. 
Teori Ohio State University, Staf peneliti Ohio merumuskan kepemimpinan 
sebagai suatu perilaku seorang individu ketika melakukan kegiatan pengarahan 
suatu group ke arah pencapaian tujuan tertentu. Dalam hal ini pemimpin 
mempunyai deskripsi perilaku atau dua dimensi, yakni: struktur pembuatan 
inisiatif (initiating structure), dan perhatian (consideration). organisasi yang 
dipimpinnya. Teori University of Michigan, merumuskan kepemimpinan dengan 
dua perilaku utama yaitu: Perilaku berorientasi pada ketugasan dan Perilaku 
berorientasi hubungan. Teori Sifat, menyatakan bahwa pemimpin itu dilahirkan, 
bukannya dibuat, Teori Great Man menyatakan bahwa seseorang yang dilahirkan 
sebagai pemimpin akan menjadi pemimpin tanpa memperhatikan apakah ia 
mempunyai sifat-sifat atau tidak mempunyai sifat sebagai pemimpin. Teori 
Kelompok, teori ini beranggapan bahwa, supaya kelompok bisa mencapai tujuan-
tujuannya, harus terdapat suatu pertukaran yang positif di antara pemimpin dan 
pengikut-pengikutnya. Suatu hasil penelitian ulang yang sempurna menunjukkan 
bahwa para pemimpin yang memperhitungkan dan membantu pengikut-
pengikutnya mempunyai pengaruh yang positif terhadap sikap, kepuasan, dan 
pelaksanaan kerja. Teori Situasional dan Model Kontijensi, teori situasional 
mengatakan bahwa pemimpin timbul karena situasinya. Fred Fiedler dalam 
Thoha (2013:36) mengembangkan suatu teknik yang unik untuk mengukur gaya 
kepemimpinan. pengukuran ini diciptakan dengan memberikan suatu skor yang 
dapat menunjukkan dugaan Kesamaan di antara Keberlawanan (Assumed 
Similarity between Opposites, ASO) dan Teman Kerja yang Paling sedikit Disukai 
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(Least Preferred Coworker, LPC). Fred mengembangkan model yang dinamakan 
Model Kontijens Kepemimpinan Efektif (a Contingency Model of Leadership 
Effectiveness). Model ini berisi tentang hubungan gaya kepemimpinan dengan 
situasi yang menyenangkan. Teori Jalan Kecil-Tujuan (Path-Goal-Theory), 
menjelaskan bahwa pengaruh perilaku pemimpin terhadap motivasi, kepuasan, 
dan pelaksanaan pekerjaan bawahannya 
c. Kedisiplinan 
Disiplin dapat dikonotasikan sabagai suatu hukuman, meskipun arti yang 
sesungguhnya tidaklah demikian. Disiplin adalah sikap mental yang tercermin 
dalam perbuatan, tingkah laku perorangan, kelompok atau masyarakat berupa 
kepatuhan atau ketaatan terhadap peraturan- peraturan yang ditetapkan 
pemerintah, norma serta kaidah yang berlaku dalam masyarakat. Veithzal, dkk. 
(2018:599) mengemukakan bahwa disiplin Menurut kerja adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menataati semua 
peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma soasial yang berlaku. 
Sementara Disiplin kerja menurut Siagian, (2001:305) disiplin merupakan 
tindakan manajemen mendorong pegawai memenuhi tuntutan berbagai 
ketentuan tersebut. Pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang 
berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan prilaku 
karyawan sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja 
secara kooperatif dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan prestasi 
kerjanya. Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan Hapid (2014) bahwa 
disiplin kerja karyawan merupakan bagian dari faktor yang mempengaruhi kerja. 
Disiplin kerja merupakan kegiatan dari manajemen perusahaan yang berfungsi 
sebagai bentuk pengendalian karyawan dalam menjalankan standard organisasi 
di perusahaan yang teratur demi tercapainya sasaran atau tujuan perusahaan. 
Kedisiplinan dapat diartikan bilamana pegawai selalu datang dan pulang tepat 
waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. dapat diartikan 
sebagai dorongan emosional diri dalam arti positif. Dimana pegawai yang ingin 
kariernya maju berkomitmen untuk mengejar keunggulan dan pegawai yang 
merasa penting terhadap pelayanan berkomitmen untuk meningkatkan 
kompetensi. Menurut Robbins (2008:100) dalam Maharani (2018) komitmen 
organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang pegawai memihak organisasi 
tertenu serta tujuan-tujuan pegawai tersebut dan keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut Komitmen 
organisasional diperlukan sebagai salah satu indicator kinerja karyawan dalam 
suatu organisasi. Komitmen organisasional tidak hanya memiliki arti loyalitas, 
tetapi juga melibatkan hubungan aktif dan keinginan karyawan untuk 
memberikan kontribusi yang berarti pada organisasi. Semakin tinggi komitmen, 
semakin tinggi pula kecenderungan seseorang untuk diarahkan pada tindakan 
yang sesuai dengan kinerja karyawan. Adanya komitmen akan membuat para 
karyawan mendukung secara aktif seluruh kegiatan organisasi, oleh karena itu 
organisasi perlu memperhatikan secara lebih keberadaan karyawannya agar 
komitmen organisasional terhadap organisasi juga tinggi (Pristiwati:2018) 
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d. Komitmen Organisasi 
 
Komitmen organisasi ialah sikap karyawan yang tertarik dengan tujuan, nilai dan 
sasaran organisasi yang ditunjukan dengan adanya penerimaan individu atas 
nilai dan tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk berafiliasi dengan 
organisasi dan kesediaan bekerja keras untuk organisasi sehingga membuat 
individu betah dan tetap ingin bertahan diorganisasi tersebut demi tercapainya 
tujuan dan kelangsungan Menurut Meyer & Herskovits (2001:301) komitmen 
adalah kekuatan mengikat seseorang individu untuk suatu tindakan yang relevan 
dengan satu atau beberapa tujuan. Luthans (2005:217) mendefinisikan bahwa 
komitmen adalah sikap yang mencerminkan loyalitas karyawan terhadap 
organisasi mereka dan proses yang berkalanjutan dimana peserta organisasi 
mengekspresikan kepedulian mereka terhadap organisasi, kesuksesan, dan 
kesejahteraan. Sementara Edison (2018:221) komitmen 
 
e. Kinerja 
Keberhasilan berbagai aktivitas instansi sangat ditentukan oleh kinerja pegawai 
yang dimilikinya, semakin baik tingkat kinerja pegawai yang dimiliki oleh instansi, 
semakin baik pula kinerja perusahaan/instansi tersebut. Secara etimologi, kinerja 
berasal dari kata prestasi kerja (performance). Sebagaimana dikemukakan oleh 
Mangkunegara (2005:67) bahwa istilah kinerja berasal dari kata job performance 
atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 
seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Menurut Gary (2012:42), menyatakan bahwa kinerja 
pegawai adalah prestasi aktual Pegawai dibandingkan dengan prestasi yang 
diharapkan dari Pegawai. Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar 
yang disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja Pegawai sesuai 
dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat. Sementara 
Moeheriono (2014:96-97) mendefinisikan kinerja merupakan hasil kerja yang 
dapat dicapai oleh seseorang atau sekolompok orang dalam suatu organisasi 
baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai kewenangan dan tugas tanggung 
jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melangggar hukum dan sesuai dengan moral dan 
etikaSedangkan kinerja menurut Edison (2018:188) hasil dari suatu proses yang 
mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau 
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut Wibowo (2016:70) 
kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung 
untuk mencapai hasil kerja. Namun hasil pekerjaan itu sendiri menunjukkan 
kinerja 
METODOLOGI PENELITIAN  
Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif. Data diperoleh dari Kantor 
Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan. Jenis 
data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer dan data 
sekunder. penelitian ini dilaksanakan di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal 
Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan, Gedung Keuangan Negara II. 
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pegawai Kantor Wilayah 
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan yang terdaftar 
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sebanyak 63 pegawai pengambilan sampel di karenakan sedikitnya pegawai 
maka metode pengambil sampel ialah dengan metode sampel jenuh. Metode 
analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis regresi berganda. 
Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui gambaran variabel 
kepemimpinan dan kedisiplinan. Sedangkan analisis regresi berganda digunakan 
untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh kepemimpinan dan kedisiplinan 
terhadap kinerja pegawai. Peneliti menggunakan regresi berganda sebagai alat 
analisis dengan menggunakan aplikasi SPSS. Analisis regresi berganda dipilih 
untuk digunakan pada penelitian ini karena analisis regresi berganda dapat 
menyimpulkan secara langsung mengenai pengaruh masing-masing variabel 
independen yang digunakan terhadap variabel dependen. Analisis regresi 
berganda digunakan untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh variabel 
independen Kepemimpinan (X1), Kedisiplinan (X2) terhadap komitmen 
organisasi. Pengaruh variabel independen Kepemimpinan (X1), Kedisiplinan (X2), 
dan komitmen organisasi (Y1) terhadap Kinerja Pegawai (Y2). 
HASIL 
Bagian ini dijelaskan hasil yang dicapai dalam penelitian sehubungan dengan 
masalah penelitian yang ditentukan di awal. (font Arial dengan ukuran 11) 
PEMBAHASAN 
Tujuan pengujian validitas adalah untuk mengetahui sejauh mana ketepatan dan 
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Nilai r tabel 
dihitung dengan menggunakan analisis df (degree of freedom) yaitu dengan 
rumus df = n-k dengan n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel 
independen yang digunakan. Dengan demikian, df = 63 (63-4). Berdasarkan 
tabel r product moment diperoleh nilai r tabel sebesar 0.253. Data dinyatakan 
valid karena r hitung untuk 4 variabel seluruhya lebih besar dari r tabel (0.253). 
Berikut tabel hasil uji validitas tersebut. Dibawah ini tabel 3 dapat dilihat hasil 
pengujian validitas. 
Tabel 13. Hasil Uji Validitas 
 
 
 
 
 
Kesimpulan dari Hasil pengujian validitas yaitu semua variabel yang dijadikan 
instrumen dalam penelitian dapat dinyatakan bahwa nilai signifikansi variabel < 
0.050 artinya semua variabel Valid. Pengujian reabilitas data dilakukan dengan 
uji statistik Cronbach‟s Alpha. Hasil pengujian reliabilitas kuesioner ditampilkan 
pada tabel 4 berikut ini: 
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Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 
Hasil uji reliabilitas pada tabel 14 menunjukkan semua variabel 
 
 
 
 
 
 
yang dijadikan instrumen dalam penelitian ini menunjukkan tingkat reliabilitas 
yang tinggi. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai cronbach’s alpha semua 
variabel lebih dari 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa kuesioner pada 
penelitian ini memiliki jumlah variabel 4 dengan total pertanyaan 41 dapat 
dinyatakan telah handal dan dipercaya. 
Uji normalitas data dalam penelitian ini menggunakan pengujian Kolmogorov 
Smirnov test yang terdapat dalam program SPSS 25 for Windows. Data 
dikatakan terdistribusi dengan normal apabila residual memiliki tingkat 
signifikansi di atas 5%. Hasil uji normalitas variabel dapat dilihat pada tabel 5 
sebagai berikut: 
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa pengujian nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) memberikan nilai signifikansi di atas 0.05 yaitu 0,096. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini telah terdistribusi dengan normal Uji 
multikolinearitas adalah uji yang dilakukan untuk memastikan apakah di dalam 
sebuah model regresi ada interkorelasi atau kolinearitas antar variabel bebas. 
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Interkorelasi adalah hubungan yang linear atau hubungan yang kuat antara satu 
variabel bebas atau variabel prediktor dengan variabel prediktor lainnya di dalam 
sebuahmodel regresi. Interkorelasi itu dapat dilihat dengan nilai koefisien korelasi 
antara variabel bebas, nilai VIF dan Tolerance, nilai Eigenvalue dan Condition 
Index, serta nilai standar error koefisien beta atau koefisien regresi parsial. 
Batasan umum yang dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinieritas adalah 
nilai tolerance <0.1 atau sama dengan VIF>10. 
Tabel 6 Hasil Uji Multikolinieritas 
 
 
 
 
 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai tolerance dari 3 variabel 
independen semuanya lebih besar dari 0,10, demikian pula nilai VIF lebih kecil 
dari 10. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak 
mengindikasikan adanya multikolinieritas atau asumsi non multikolinieritas 
terpenuhi. 
Uji ini bertujuan untuk untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lain 
Ghozali (2013:139). Jika variansi dari residual satu pengamatan kepengamatan 
yang lain tetap, makadi sebut Homokedastisitas. Model regresi yang baik adalah 
yang homokedastisitas atau tidakterjadi heterokedastisitas karena data cross 
section memiliki data yang mewakili berbagai ukuran. Deteksi terhadap masalah 
heterokedastisitas dilakukan dengan melihat grafik sebaran nilai residual. Uji 
heterokedastisitas menggunakan metode tabel sebagai berikut: 
Tabel 7. Hasil uji Heterokedastisitas 
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Dari hasil Uji Glejser diperoleh nilai signifikansi dari kepemimpinan yaitu 0,188, 
kedisiplinan yaitu 0,166, dan komitmen organisasi 0,217. Tingkat probabilitas 
signifikansi kepemimpinan, kedisiplinan, dan komitmen organisasi>0,05, maka 
dapat dikatakan tidak mengandung heteroskedastisitas, jadi dapat disimpulkan 
bahwa setiap variabel di dalam penelitian ini tidak terdapat gejala 
heterokedastisitas 
 
 
 
 
 
 
 
Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 
dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan Uji Sobel (Sobel Test). Uji 
Sobel ini dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 
independen kepada variabel dependen melalui variabel intervening. Untuk 
menjelaskan pengaruh tidak langsung variabel independen terhadap variabel 
dependen melalui variabel intervening dapat dilakukan dengan Uji Sobel seperti 
pada tabel 8 dan daftar lampiran. 
 
Hasil uji secara parsial menyatakan bahwa nilai signifikan kepemimpinan 0,023; 
serta nilai t hitung 2,342, selanjutnya nilai signifikansi kedisiplinan sebesar 0,011, 
nilai t hitungnya adalah 2,790, dan pada variabel komitmen organisasi sebesar 
0,000, serta nilai t hitungnya adalah 5,150. Berdasarkan nilai signifikansi ketiga 
variabel independen (kepemimpinan, kedisiplinan, dan komitmen organisasi) 
<0,050, hal tersebut berarti variabel-variabel independen tersebut berpengaruh 
signifikan secara parsial. Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh positif, yaitu 
dengan melihat atau membandingkan nilai t hitung dengan nilai t tabel. Nilai t 
tabel di dalam penelitian ini adalah 2,001, nilai t tabel tersebut didapatkan dari 
rumus n-k (63-4= 59), kemudian didapatkanlah nilai t tabel sebesar 2,001 dari 
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tabel distribusi t. Jadi berdasarkan nilai t hitung semua variabel-variabel 
independen diatas (kepemimpinan, kedisiplinan, dan komitmen organisasi) 
disimpulkan bahwa nilai t hitung > t tabel. Kesimpulan dalam pengujian parsial 
(Uji t) dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh positif dan signifikan 
kepemimpinan, kedisiplinan, dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, 
maka Ha diterima dan Ho di tolak 
Pembahasan 
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil Uji t menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Kanwil Direktorat 
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan. Hasil penelitian ini 
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Any Isvandiari dan Bagus Al 
Idris (2018) dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Central Capital Futures Cabang 
Malang”. Hasil penelitian Uji t (partial) menunjukkan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; dan hasil uji F 
(simultan) menunjukkan bahwa kepemimpinan dan disiplin kerja secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Wibowo (2016:69) bahwa 
kepepimpinan dan gaya kepemimpinan dalam organisasi sangat berperan 
dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
2. Pengaruh Kedisiplinan Terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil Uji t menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan kedisiplinan terhadap kinerja pegawai pada Kanwil Direktorat 
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan.Persepsi karyawan 
mengenai kedisiplinan baik maka kinerja pegawai akan meningkat. 
kedisiplinan merupakan sikap pegawai dalam menghormati, menghargai dan 
taat terhadap tata tertib perusahaan. Kedisiplinan adalah salah satu hal yang 
harus terus dijaga dan ditingkatkan secara terus menerus agar pegawai 
menjadi terbiasa bekerja sesuai aturan. Seorang pegawai yang masuk tepat 
pada waktunya, melakukan tugas sesuai jadwal pekerjaan yang telah 
ditetapkan, mengikuti setiap aturan dan standar, hasil pekerjaannya lebih 
berkualitas karena pekerjaan yang dilakukan tepat pada sasaran dan tujuan. 
Hal ini terlihat jelas dengan tercapainya target yang sudah diprogramkan, 
besarnya tanggung jawab untuk melaksanakan tugas, tingginya semangat 
dan gairah kerja dan inisiatif karyawan dalam melakukan pekerjaan. 
Selanjutnya, dengan kondisi kerja demikian mendorong karyawan 
menghasilkan pekerjaan yang bermutu, yang nantinya menguntungkan bagi 
karyawan itu sendiri 
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Maharani Fathia, Suharto dan Akhmad Sodikin (2018) dengan judul “Effect of 
leadership and discipline on employee performance through employee 
organization commitment Bank Jabar Banten (BJB)”. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan dan disiplin mempengaruhi 
kinerja karyawan secara bersamaan. Variabel kepemimpinan, disiplin dan 
komitmen organisasi mempengaruhi kinerja karyawan secara parsial. 
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Komitmen organisasi bukan merupakan variabel intervening antara 
kepemimpinan dan disiplin pada kinerja karyawan. Hal ini juga mendukung 
penelitian yang dilakukan Hapid (2014) bahwa disiplin kerja karyawan 
merupakan bagian dari faktor yang mempengaruhi kerja. 
Penelitian ini juga sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 
Veithzal, dkk. (2018:599) mengemukakan bahwa disiplin kerja merupakan 
suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan 
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta 
sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 
seseorang untuk menataati semua peraturan-peraturan perusahaan dan 
norma-norma soasial yang berlaku. Disiplin menjadi persyaratan bagi 
pembentukan sikap, perilaku dan kehidupan berdisiplin yang membuat para 
pegawai mendapat kemudahan dalam berkerja. 
 
3. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil Uji t menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan kepemimpinan terhadap komitmen organisasi pada Kanwil 
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi. Hasil penelitian ini 
didukung oleh hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Nalsali Frisko 
Bangun (2019) dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasional PT 
Perkebunan Nusantara XIII Kantor Direksi”. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa gaya kepimpinan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi PT. Perkebunan Nusantara XIII 
 
4. Pengaruh Kedisiplinan Terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil Uji t menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan kedisiplinan terhadap komitmen organisasii pada Kanwil Direktorat 
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan. Hasil penelitian ini 
didukung oleh hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Nurlaely M. 
dan Asri Laksmi Riani (2016) dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja dan 
Kompetesi terhadap Komitmen Organisasi”, terdapat pengaruh positif dan 
signifikan secara parsial disiplin kerja terhadap komitmen organisasi. 
Disiplin kerja karyawan yang baik juga membantu tercapainya tujuan 
organisasi, sedangkan disiplin yang rendah akan memperlambat pencapaian 
tujuan organisasi. Untuk itu disiplin kerja dalam perusahaan perlu ditegakkan, 
karena dengan disiplin maka ada aturan-aturan secara tertulis yang harus 
dijalankan dan ditaati oleh semua karyawan baik oleh atasan amaupun 
bawahan. Selain itu adanya bentuk perhatian dari pihak perusahaan kepada 
karyawan secara penuh maka membuat karyawan semakin percaya dan yakin 
bekerja di perusahaan tersebut, di mana hal ini membuat komitmen karyawan 
terhadap organisasi semakin tinggi. Apabila karyawan mempunyai komitmen 
yang baik dalam perusahaan maka mendorong pada pencapaian tujuan 
organisasi, karena didukung oleh karyawan yang setia atau loyal dalam 
menjalankan pekerjaannya, ikut berpartisipasi aktif dalam keterlibatan setiap 
pekerjaan sehingga diharapkan kinerja karyawan juga meningkat. Karyawan 
yang mempunyai komitmen yang tinggi maka dapat melaksanakan tugas yang 
diberikan kepadanya serta menjalankanya dan menujukkan usahanya dengan 
penuh tanggung jawab 
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Penelitian ini juga sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Siagian, 
(2001:305) disiplin merupakan tindakan manajemen mendorong pegawai 
memenuhi tuntutan berbagai ketentuan tersebu 
 
SIMPULAN  
Kepemimpinan, kedisiplinan, dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal 
Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan. Jika kepemimpinan, kedisiplinan, 
dan komitmen organisasi ditingkatkan maka akan berdampak pada peningkatan 
kinerja pegawai. Kepemimpinan dan kedisiplinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal 
Perbendaharaan Provinsi Sulawesi SelatanKomitmen organisasi dapat 
memediasi pengaruh tidak langsung variabel kepemimpinan dan kedisiplinan 
terhadap kinerja pegawai di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan 
Provinsi Sulawesi Selatan. Untuk meningkatkan kinerja pegawai sebaiknya 
menggunakan variabel langsung karena nilai hasil pengaruh langsung 
kepemimpinan dan kedisiplinan terhadap kinerja pegawai lebih besar dari 
pengaruh langsung kepemimpinan dan kedisiplinan terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening 
Adapun saran Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai, Pimpinan Kantor 
Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan agar 
mempertimbangkan argumen untuk menganalisa pekerjaan, mendengarkan 
pendapat pegawai serta berani dalam mengambil setiap keputusan dan. Untuk 
meningkatkan kedisiplinan Pimpinan Kantor Wilayah Direktorat Jenderal 
Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan agar meningkatkan penerapan flexi 
time dalam kehadiran untuk mengatur pekerjaan dengan tepat waktu dan 
menjalin keserasian antar pegawai dalam menjalankan pekerjaan bersama 
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